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Debido a las exigencias de atención al usuario interno y externo y el papel 
importante que debe cumplir el personal administrativo del Hospital Hipólito Unanue de 
Tacna, a fin de promover la eficiencia y la calidad en la atención. El presente estudio 
buscó describir los niveles de desempeño laboral y su relación con la capacitación. El 
objetivo general fue ddeterminar la relación existente la capacitación y el desempeño 
laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue, de la ciudad de 
Tacna, en el año 2016. Participaron todos los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue, a quienes se aplicó dos encuestas, una para conocer la actitud ante la 
capacitación brindada y otra para conocer el desempeño laboral de cada trabajador. El 
análisis de datos se realizó calculando la correlación con un nivel de confiabilidad del 
93%, para determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna. El resultado fue que 
estadísticamente hay una relación significativa entre las variables capacitación y 
desempeño laboral. 
 












Due to the requirements of attention to the internal and external user and the 
important role that the administrative staff of Hospital Hipólito Unanue de Tacna must 
fulfill, in order to promote efficiency and quality in care. The present study sought to 
describe the levels of work performance and its relation to training. The general objective 
was to determine the relationship between training and work performance in the 
administrative workers of the Hospital Hipólito Unanue, in the city of Tacna, in 2016. 
Participated all the administrative workers of the Hospital Hipólito Unanue, to whom two 
surveys were applied , One to know the attitude to the training provided and another to 
know the work performance of each worker. Data analysis was performed by calculating 
the correlation with a reliability level of 93%, to determine the relationship between 
training and work performance in administrative workers at Hospital Hipólito Unanue de 
Tacna. The result was that statistically there is a significant relationship between training 
and job performance variables. 
 












 En muchas instituciones, hay quienes consideran la capacitación como un gasto 
innecesario y no como una inversión, que beneficiará tanto a la institución   como a sus 
colaboradores. 
 Ello ha generado que muchas instituciones descuiden esta herramienta. 
También otro problema es que en el plan de capacitación no hay una participación de todas 
las áreas a fin de lograr cumplir el plan institucional, de esta manera la sinergia es 
deficiente. 
 Por lo tanto afecta al entorno externo e interno y más aún en instituciones públicas 
como un Hospital, donde se busca promover la calidad de atención y la efectividad en los 
procesos. 
Es por ello que es este estudio surge la pregunta ¿Qué relación existe entre la capacitación 
y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Hipolito Unanue, 
de la ciudad de Tacna, en el año 2016? 
El presente estudio proporciona información actualizada y real de la relación entre la 
capacitación y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos del hospital, 
llevándose a cabo una encuesta para medir la actitud ante la capacitación y el nivel de 










Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
El mundo moderno nos trae una serie de desafíos con sus vertiginosos cambios, 
ante los cuales no estamos adecuadamente preparados. En esto radica la razón de nuestras 
frustraciones y el avance aniquilador de la pobreza, especialmente articulada a los países 
latinoamericanos. 
El prepararnos para los cambios del mundo turbulento y lograr el desempeño 
laboral, implica poner en práctica nuestra CAPACITACIÓN,  no solo como personas, sino 
también como integrantes de una institución u organización , y de no pertenecer a una de 
estas , nuestra capacitación redundará en nuestra familia, nuestro entorno y nuestra 
sociedad. 
Muchos autores se han ocupado de la capacitación, definiéndola de diferentes 
modos, sin embargo confluyen en que se le ejercita para desarrollar, para crecer, para 
lograr el éxito en la vida persona, grupal, institucional, empresarial y en la comunidad. 
Según Chiavenato I. (1988)  “La formación es el desarrollo de capacidades nuevas 
mientras que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La formación y 
el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las capacidades, los conocimientos y 
las actitudes y aptitudes de las personas”. 
Para Alfonso Siliceo Aguilar “Dos punto básicos destacan en el concepto de 
capacitación a saber: 
- Las organizaciones en general deben dar las bases para que sus colaboradores 
tengan la preparación necesaria y especializada que les permitan enfrentarse en las mejores 
condiciones a su tarea diaria. 





motivación, productividad, compromiso y solidaridad en el personal de una organización”.  
Trevor Bentley dice al respecto: “Desafortunadamente, con frecuencia la capacitación se 
considera como un costo, un gasto, más no como una inversión. La cantidad que la mayor 
parte de las organizaciones invierte en su propio personal por medio de la capacitación, 
parece ser apenas un gesto de buena fe, pues sólo comprende una fracción minúscula 
fracción de los ingresos corporativos 
Debemos asumir que la capacitación es una inversión y como tal cuesta dinero, 
tiempo y voluntad, sin descartar el deseo de superación éxito y amor por el trabajo con 
principios y valores. No se trata de trabajar arbitrariamente a los buenos principios. Esto es 
válido para el sector empresarial y público”. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Existe alguna relación entre la capacitación con el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna, año 2016? 
1.2.2. Problemas  específicos 
PE1: ¿Existe alguna relación entre la planificación de la capacitación y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna, año 2016? 
PE2: ¿Existe alguna relación entre la organización de la capacitación y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna, año 2016? 
PE3: ¿Existe alguna relación entre la dirección de la capacitación con el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 





PE4: ¿Existe alguna relación entre el control de la capacitación con el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna, 
año 2016? 
1.3.  Objetivos: generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar si existe alguna relación entre la capacitación con el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna, 
año 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Establecer si existe alguna relación entre la planificación de la capacitación 
con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna. 
OE2: Establecer si existe alguna relación entre la organización de la capacitación 
con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna. 
OE4: Establecer si existe alguna relación entre la dirección de la capacitación con 
el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna. 
OE4: Establecer si existe alguna relación entre el control de la capacitación con el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
           Esta investigación es importante, porque el reconocimiento de la relación 
existente entre la capacitación y el desempeño laboral y su implicancia en cada una de sus 





en el hospital Hipólito Unánue de Tacna, beneficiando al cliente interno y externo, 
mejorando la calidad y calidez en el servicio administrativo que tan criticada es 
actualmente. 
          Permitirá beneficiar principalmente al usuario externo quien es más vulnerable al 
trato recibido en los servicios de salud, brindándole calidez, responsabilidad y eficiencia 
en el servicio otorgado. El resultado para con el cliente interno será mayor satisfacción 
laboral, mejora en el clima y la cultura organizacional.  
          Dichos aportes lograrán mejorar la imagen de la institución y una mayor confianza 
en sus servicios brindados a la ciudadanía. 
          En lo científico, estaré brindando mayor información validada respecto a los 
procesos de capacitación en los trabajadores administrativos que brindan servicio en el 
sector público. 
 Importancia de la investigación 
La investigación se torna importante por los siguientes aspectos: 
- Por la magnitud del problema, se pretende aplicar adecuadamente la capacitación 
con el fin de mejorar el desempeño laboral en los trabajadores administrativos. 
- Por el propósito de la investigación, se busca determinar la relación existente entre la 
capacitación y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos. 
- Por la importancia de su análisis, contribuirá a mejorar las estrategias de capacitación 
para hacer uso correcto de cada una de las técnicas e instrumentos de evaluación. 
- Por la viabilidad o factibilidad, servirá de base para la realización de otros estudios de 
investigación. 
Alcances de la investigación 





 Por su alcance descriptivo, Nos permite analizar cómo se manifiesta la 
capacitación y el desempeño laboral a fin de ser una investigación que cumpla un objetivo 
motivacional 
 Por su alcance correlacional, Pretende determinar la relación entre la capacitación 
y el desempeño laboral, contribuyendo de esa manera al cierre de brechas en la 
capacitación y el logro de los objetivos institucionales. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Entre las limitaciones que podemos encontrar para el desarrollo de nuestro trabajo 
pueden encontrarse el poco acceso a bibliotecas especializadas para consultar sobre la 
información requerida. 
Una limitación podría ser que al ser evaluados los trabajadores traten de sesgar las 
respuestas, o no brindar información por suponer que esta evaluación podría afectar su 
evaluación laboral. 
Otra limitación puede encontrarse en el aspecto del financiamiento, puesto que la 
elaboración de materiales auxiliares y cuadernos de trabajo correrá a cuenta de la 
















2.1 Antecedentes de la investigación  
Días (2011), en la tesis titulada: Capacitación y desempeño laboral de los 
empleados de la comisión federal de electricidad zona Montemoreloslinares, para obtener 
el grado de Maestría en la Universidad de Montemorelos de México. En  la investigación 
se señala que, como resultado se observó que sí existe una influencia lineal significativa 
entre la variable autoevaluación del nivel de capacitación (ANC) y la variable 
autoevaluación del nivel del desempeño laboral (ANDL).Los valores del coeficiente no 
estandarizado, Bk, obtenidos mediante la técnica estadística de regresión fueron: B0= 
1.782 y B1= .638. Con dichos valores se construyó la siguiente ecuación: ANDL=1 .782 + 
.638 (ANC).  
Al término del análisis se observó que la variable autoevaluación de la capacitación 
representa 47.6% de la varianza de la variable dependiente dado que el valor R2 corregida 
fue igual a .476. Con Los resultados de la investigación mostraron que sí existe una 
influencia lineal, positiva y significativa entre la autoevaluación del nivel de capacitación 
laboral y desempeño laboral. El estudio también mostró una relación significativa entre el 
nivel de la autoevaluación del desempeño de los empleados y la edad. La autoevaluación 
de la capacitación y el desempeño fue muy buena. (p. 2-3). 
Flores y Cruz (2014), en la tesis titulada: Capacitación al personal administrativo 
de la clínica N°.23 del IMSS: propuesta pedagógica respecto al cuidado de sí mismo y 
como mejora para las relaciones interpersonales, para optar la licenciatura en Pedagogía 





En la actualidad hablar de capacitación como punto clave y alternativa para el crecimiento 
de las Instituciones y empresas es algo que ya no se puede dejar de lado, pues se pretende 
dar respuesta ante las necesidades cada vez más imperativas de la sociedad. 
La pedagogía sin duda nos brinda las herramientas necesarias, para aspirar e indagar en 
espacios en donde los procesos educativos no tengan que ser meramente explícitos, sino 
que por el contrario da la posibilidad para que estos procesos, que pasan a ser espacios de 
formación a veces coartados por un mecanicismo inevitable, coadyuven a alcanzar 
conocimientos óptimos e integrales. 
Pues como parte de este proceso de formación desde una perspectiva pedagógica, 
consideramos que es posible impactar en el actuar de los implicados, alejándolos un poco 
de la rutina, pero sobre todo resaltando la idea de que los cambios se encuentran en uno 
mismo, reflejándose en la interacción con el otro. 
Así mismo, se invita a que en las instituciones, específicamente en el Instituto 
Mexicano del Seguro Social; en sus clínicas y hospitales se propicie una capacitación en 
desarrollo humano, con la finalidad de que los trabajadores reconozcan que ofrecer un 
servicio de calidad mejora no solo la imagen del Instituto, sino que propicia que su labor 
sea reconocida y valorada, lo que generará en ellos una satisfacción mayor y por ende se 
verá reflejado en su calidad de vida. 
Finalmente, ésta investigación nos permitió visualizar las aplicaciones de la 
pedagogía en otros ámbitos, pero sobre todo nos ha permitido aplicar los conocimientos de 
dicha disciplina para propiciar mejoras en otros espacios en donde la capacitación juega un 
papel fundamental. 
Al mismo tiempo, permite reforzar las conjeturas establecidas al inicio de dicha 
investigación, las cuales radicaban en el hecho de que aunque el manejo del término 





impacten en los individuos y se le ve como algo opcional para su desarrollo o bien, como 
algo reglamentario pero para beneficio de la Institución. (p. 73-74). 
Mayurí (2008), en la tesis titulada: Capacitación empresarial y desempeño laboral 
en el Fondo de Empleados del Banco de La Nación –FEBAN, para optar el grado 
académico de Doctor en Educación, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
En las conclusiones se señala que: como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con 
un 95% que un Programa de Capacitación Empresarial se relaciona significativamente con 
el Desempeño Laboral de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la 
Nación durante el 2006. Además, como el valor p = 0,000 < 0,05, podemos afirmar con un 
95% que un Programa de Capacitación Empresarial dirigido al Grupo A se relaciona con el 
Desempeño Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de Empleados del 
Banco de la Nación durante el 2006. También, como el valor p = 0,000 < 0,05, podemos 
afirmar con un 95% Un Programa de Capacitación Empresarial dirigido al Grupo B se 
relaciona con el Desempeño Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de 
Empleados del Banco de la Nación durante el 2006  y como el valor p = 0,000 < 0,05, 
podemos afirmar con un 95% que un Programa de Capacitación Empresarial dirigido al 
Grupo C se relaciona con el Desempeño Laboral del Grupo Control de los Trabajadores 
del Fondo de Empleados del Banco de la Nación. Como resultado del trabajo de 
investigación se ha demostrado con el diseño de 4 grupos que los cursos de capacitación 
mejoran el desempeño laboral de los participantes de manera significativa. 
Mendoza (2014) en la tesis: La capacitación inicial como herramienta de 
comunicación del Departamento de Recursos Humanos en Grupo Roma, para obtener el 
título de Licenciada en Ciencias de la Comunicación, en la Universidad Nacional 





Su experiencia en el área de los Recursos Humanos, le ha permitido ver la diferencia en la 
retención y desempeño del personal que ha sido inducido a la empresa a través de 
proporcionarle la información necesaria para su integración a la empresa y la que no ha 
sido capacitada de manera inicial. La empatía con el trabajador la considera, siempre que 
será una herramienta que nos permita sensibilizarnos sobre las necesidades de quienes se 
integran a una nueva situación laboral, que ayude a reducir los espacios de incertidumbre y 
mejorar el desempeño. Considera crucial la primera semana de trabajo en cualquier puesto 
de trabajo, ya que es este período en el que uno recibe información por cualquiera de los 
medios internos, ya sea formal o informal, adquiriendo así buenas o malas prácticas y 
generando a través de lo observado una conclusión de la cultura laboral que prevalece en el 
lugar y que en definitiva influirá para la permanencia en el mismo, pero también en el 
desempeño y actitudes que se adquirirá ante las situaciones a las que se está expuesto. (p. 
57-59) 
Lage (2001), en la tesis: Ambiente distribuido aplicado a la formación/capacitación 
de RR HH: un modelo de aprendizaje cooperativo-colaborativo, para obtener el grado de 
Maestría en automatización de oficinas, en la Universidad Nacional de la Plata Argentina, 
señala que: 
Se ha consultado a los directivos de una serie de organizaciones (bancos, empresas 
de servicios, comerciales, de producción, petroleras, etc) en cuanto a los cursos de 
capacitación de su personal. 
Para ello se ha diseñado una encuesta, y se la ha distribuido a directivos de algunas 
organizaciones mediante correo postal y electrónico. La preguntas de la encuesta eran de 






Los inconvenientes más frecuentes con que se enfrentaban las organizaciones 
(algunos de los que se evidenciaron en el ítem de observaciones) tenían las siguientes 
características: 
– Existe una falta de motivación en el empleado durante la capacitación y termina por 
abandonarla. 
– Cuando el personal capacitado pierde el contacto con quienes lo capacitaron y con sus 
compañeros de capacitación, poco a poco se desmotiva respecto del uso y aplicación las 
herramientas adquiridas y por lo tanto gran parte del esfuerzo empeñado se pierde. 
- Ambiente distribuido aplicado a la formación/capacitación de RR HH: Un modelo de 
aprendizaje cooperativo-colaborativo. 
– Existe muy poco uso de recursos didácticos en el desarrollo de los cursos, en general se 
usa retroproyector o cañón. 
– Las capacitaciones siempre son demasiado técnicas y con gran falta la aplicación, 
ejemplos y análisis de casos concretos  
– A veces hay que movilizar al personal hacia alguna de las sucursales con los 
consecuentes inconvenientes que ello produce. 
– No siempre los horarios son los más convenientes. 
 Luego fueron consultados algunos de los profesionales que trabajaban en las 
organizaciones citadas anteriormente mediante entrevistas no estructuradas. Se pueden 
reproducir a continuación algunos de sus cuestionamientos a la hora de hablar las 
capacitaciones: 
– "Sería interesante que pudiésemos resolver los problemas en grupo  durante la 






– "Esto sería interesante, ya que frente a un problema debemos trabajar en grupo para 
resolverlo". (profesional 2) 
– "La idea de equipo es necesaria frente a los problemas con que uno se puede enfrentar a 
diario". (profesional 3) 
– “Cuando se dicta un curso en un lugar geográficamente distante, muchas veces no se nos 
deja concurrir aduciendo el tema de costos”.  
– “Cuando se da un curso dentro del área de nuestra oficina, a veces se nos retira durante 
una clase para ir a resolver un problema en nuestro sector”. (p. 62-63). 
Hernández (2013), en la tesis titulada: Sistema de evaluación del desempeño 
laboral para el personal administrativo en el Instituto Electoral del Distrito Federal: 
Análisis comparativo y alcances, para obtener el grado de licenciatura de economía en la 
Universidad Nacional Autónoma De México, señala que: 
Conforme a los elementos presentados en el análisis comparativo de los 
Lineamientos para la evaluación del desempeño de los servidores públicos de la 
Administración Pública Federal y los Sistemas de Evaluación del Desempeño que aplican 
el Instituto Federal Electoral y el Instituto Electoral del Distrito Federal para medir y 
evaluar la actividad realizada por sus funcionarios de carrera durante un periodo 
establecido, es posible presentar las siguientes conclusiones: 
1.- Alcance de los Sistemas de Evaluación del Desempeño. 
Tanto los Lineamientos como el Sistema de Evaluación del personal de carrera del IFE, 
establecen las metas de desempeño individual a partir de objetivos y metas institucionales, 
con ello se busca que la obtención de resultados por parte del funcionario sea en relación al 
cumplimiento de las actividades, funciones y obligaciones institucionales, en una visión de 





Por su parte el Sistema de Evaluación del Rendimiento aplicado por el IEDF a los 
funcionarios del Servicio Profesional Electoral, se enfoca a evaluar el desempeño 
individual y no existe alguna liga explicita entre los resultados del desempeño del 
funcionario con los objetivos institucionales establecidos en los diferentes documentos 
normativos como son, entre otros; El Código de Instituciones y Procedimientos Electorales 
del Distrito Federal, el Programa Operativo Anual, los Programa Institucionales o los 
Objetivos Estratégicos definidos en el Plan General de Desarrollo del Instituto Electoral 
del Distrito Federal 2006-2009. 
2.- De Competencias respecto al puesto o cargo evaluado. 
Tanto los Lineamientos de la Administración Publica Federal como el Sistema de 
Evaluación Anual del Desempeño del IFE incluyen como factor de evaluación la medición 
y valoración de las capacidades y habilidades del funcionario con respecto al cargo que 
desempeña (Lineamientos: Estándares de actuación profesional; IFE: 
Competencias/perfiles de actuación), lo cual permite identificar las áreas de mejora en la 
formación y habilidades del funcionario, en un enfoque de desarrollo profesional, pero 
también permite garantizar el nivel de profesionalización y capacidad que la institución 
requiere de su personal. 
Por su parte, el Sistema de Evaluación del Rendimiento de los funcionarios del 
Servicio Profesional Electoral del IEDF, carece de cualquier factor de medición o 
evaluación respecto a las competencias laborales que los miembros del Servicio 
Profesional Electoral deben dominar en el desempeño de las funciones con respecto al 
cargo que ocupan; con ello, no es posible identificar las áreas de oportunidad para el 
programa de capacitación, ni tampoco se puede destacar a aquellos funcionarios cuyo 






La Unidad Técnica del Centro de Formación y Desarrollo requiere el diseño de un 
sistema de Evaluación del Desempeño del personal administrativo que permita valorar y 
calificar el grado de eficiencia y eficacia con el que realizan las funciones correspondientes 
al cargo que ocupan, mediante la definición de criterios cuantitativos y cualitativos que 
consideren el logro de las metas individuales y colectivas. 
El sistema deberá contemplar la relación entre la consecución de resultados con el 
cumplimiento del perfil establecido por las Normas de Competencia Laboral aplicables a 
cada cargo o puesto evaluado. 
A continuación se describen los requerimientos técnicos que debe contener el Sistema de 
Evaluación del Desempeño: 
_ Objetivo. 
_ Mecánica de evaluación. 
_ Factores de evaluación. 
_ Indicadores de evaluación. 
_ Ponderación de los Factores e indicadores de evaluación. 
_ Escala de calificación. 
_ Instrumentos de evaluación. 
_ Mecanismo de retroalimentación, seguimiento y verificación de la evaluación. 
Echevarría (2013), en la tesis: Evaluación de las necesidades de capacitación y 
condiciones ambientales en una Institución Pública, para obtener el título de: Licenciado 
en Psicología en la Universidad Nacional Autónoma de México. En este trabajo se 
traducen las observaciones derivadas de las estancias efectuadas en la Dirección de 
Patrimonio de la Secretaría de Administración del Gobierno del Estado de Oaxaca; el 
objetivo general de este trabajo es verificar el grado de satisfacción y confort laboral de los 





establecer la normatividad que permita el funcionamiento de la organización interna y que 
regule los espacios físicos que deben ser considerados en la construcción de espacios 
laborales. Destaca la importancia de establecer un diseño de capacitación institucional que 
permita delegar el don de mando, reduzca los conflictos internos y que permita identificar 
oportunamente las limitaciones en el desempeño del empleado. Se insiste que si un espacio 
laboral no ofrece los elementos esenciales de comodidad y confort para el empleado su 
desempeño, desarrollo psicológico y social se verán seriamente afectados. 
Se concluye que los niveles de insatisfacción de los Jefes de Oficina se derivan de una 
inadecuada Planeación Estratégica, se recomienda el establecimiento de la normatividad 
que regule las relaciones laborales y se ejecuten las adecuaciones necesarias que permitan 
la armonía entre el trabajador y puesto de trabajo. En su mayoría los Jefes de oficina 
requieren del apoyo necesario que les permita manejar situaciones delicadas con el 
personal bajo su mando, cuando el jefe se encuentra ausente con frecuencia se han dado 
pequeños roces entre el personal sindicalizado y en muchos de los casos tienen que ser 
resueltos de la manera más adecuada a fin de evitar problemas mayores; la asignación de 
tareas es otra de las situaciones que se vuelven un tanto difíciles ante la negativa de 
ejecutarlas por algunos subordinados ya que los mismos solicitan que sea el Jefe de 
Departamento quien se la asigne; la toma de decisiones es un tema delicado ya que en 
muchos de los casos en los cuales han tenido que decidir, las decisiones tomadas son mal 
vistas por algunos jefes departamentales ya que algunos de ellos quieren que se decida 
hasta que estén presentes, lo que retrasa y causa un mal efecto en el Jefe de Oficina quien 
ve reducido su desempeño. 
La mayoría de los entrevistados solicitaron orientación en técnicas de negociación, 
toma de decisiones y manejo de conflictos a través de mesas redondas porque consideran 





escuchar las experiencias de sus demás compañeros para poder retroalimentar sus 
conocimientos; se rehusaron a la elaboración de talleres por considerarlos inadecuados a 
sus necesidades pues se rehúsan a mantenerse como receptores. 
De los resultados obtenidos los temas que fortalecerán a este grupo son 
indudablemente aquellos enfocados en fortalecer el liderazgo ya que el mismo le permitirá 
obtener los conocimientos en el manejo de personal en el caso de llegar a ocupar un puesto 
de mayor Nivel. 
Se determina que son pocos los Jefes de Oficina que poseen las cualidades 
necesarias para enfrentarse a situaciones difíciles y que la inercia en la toma de decisiones 
afecta notablemente su productividad, se necesita establecer los elementos necesarios que 
incrementen sus habilidades y le permitan manifestarse como un jefe que asume el mando; 
aunado a lo anterior y procedente de una revisión rápida al Manual de Organización 
vigente para la Secretaría, urge lo siguiente: insertar un espacio donde se detallen las 
funciones de los Jefes de Oficina para que en base a la normatividad se les reconozca su 
nivel jerárquico, se determine el perfil requerido para ocupar el puesto y se le otorguen las 
facilidades necesarias de acuerdo a la cadena de mando. 
El establecimiento de programas de Capacitación para este nivel debe estar 
enfocado en promover la autonomía, nivel de interacción, conocimientos y destreza 
necesarios para cumplir con las funciones del puesto, deben también estimular la 
capacidad productiva y eficacia del trabajo; es necesario enfocarlos en proporcionar los 
conocimientos que le permitan implementar metodologías adecuadas que fomenten el 
trabajo en equipo; es necesario proporcionar los elementos indispensables para tomar 
decisiones y hacer frente a situaciones difíciles ante la centralización del mando; se 
requiere desarrollar las habilidades necesarias que le permitan regular sus emociones, 





se contribuiría con la formación profesional de los jefes de Oficina de acuerdo a las 
necesidades del servicio. (p.3,31-33). 
Moreno (1999) en la tesis que titula: Capacitación y adiestramiento de personal del 
departamento de sistemas de FTME, para obtener el grado de maestro en ciencias de la 
administración con especialidad en relaciones industriales, en la Universidad Autónoma de 
Nueva León, México, señala que: 
a).-La orientación y la introducción proporcionan al nuevo empleado más información 
general que necesita acerca de la organización; acerca de las políticas, procedimientos, 
prácticas y reglas que le afectarán y también acerca del puesto en el que trabajará. 
b).-Un nuevo empleado es instruido acerca de los requerimientos del puesto específico que 
va a ocupar, según se esboza en una descripción de puesto cuidadosa y comprensiva. 
c).-Las insatisfacciones, quejas, ausentismo y la rotación pueden ser reducidos 
grandemente cuando los empleados están tan bien entrenados que pueden experimentar las 
satisfacciones directas asociadas con un sentido de logro y con el conocimiento de que 
están desarrollando sus capacidades inherentes en el trabajo. 
d).-Según un empleado responda al entrenamiento continuo, puede incrementar 
progresivamente su valor para la organización y así prepararse a sí mismo para la 
promoción. 
e).-EI entrenamiento continuado puede ayudar a un empleado a desarrollar su habilidad de 
aprender, adaptándose por sí mismo a los nuevos métodos de trabajo, aprendiendo a usar 
las nuevas clases de equipo, y ajustándose a los cambios mayores en el contenido del 
puesto y en las relaciones de trabajo. 
     Así, el entrenamiento que impulsa al empleado hacia el autodesarrollo y la versatilidad 





La responsabilidad por los resultados finales descansa claramente en la dirección de 
línea, y en los supervisores en el departamento en que los nuevos empleados son 
entrenados y evaluados. Puesto que el supervisor es el responsable de los resultados en su 
departamento, también es de la introducción adecuada, el entrenamiento y la aproximación 
de los empleados a los que supervisa. Puede ser auxiliado en éste, pero no puede escapar a 
esta responsabilidad. 
Antes que un empleado recién contratado sea entrenado en la compañía para un 
puesto específico, se le debe dar la bienvenida como un nuevo miembro de la 
organización. El empleado nuevo a menudo está altamente motivado para realizar un buen 
trabajo, y su introducción en la nueva organización debe basarse en esta actitud hacia el 
trabajo. (p. 10-11). 
Baeza, Moraga & Muñoz (2004), en la tesis que titula: Evaluación y control de un 
plan de capacitación,  para optar al título de Ingeniero en Información y Control de 
Gestión, en la Universidad de Chile, señala que:  
La capacitación para un puesto específico, hoy en día, está adquiriendo una 
creciente importancia, debido a los cambios tecnológicos, a la influencia de las estrategias 
diseñadas para la búsqueda del éxito del negocio y al cambio permanente en el entorno de 
las empresas. Esto implica contar con empleados que posean determinadas habilidades y 
conocimientos específicos para cumplir sus funciones dentro de la organización.  
Por otra parte es necesario contar con un diagnóstico continúo de las necesidades 
de capacitación, puesto que gran parte de las dificultades que viven las empresas provienen 
de la adaptación de los empleados a un ideal de trabajo, ambiente laboral y a la realidad 
que demanda cada vez mayores exigencias. Vale la pena mencionar que las empresas 





creatividad, innovación y respuesta satisfactoria a sus clientes, lo cual conlleva a lograr 
ventajas competitivas respecto al resto.  
El futuro de una empresa depende de cuan preocupada esté del desempeño de sus 
empleados, puesto que la rentabilidad de ella depende de esto, ya que un buen desempeño 
es sinónimo de productos y servicios de mejor calidad, alta productividad e innovación 
permanente.  
Todo lo dicho anteriormente, conlleva a que las empresas no solo centren sus 
esfuerzos en reducir sus gastos, sino que también centren su atención en capacitar de 
manera satisfactoria a su personal. Para cumplir esto, es necesaria una evaluación 
permanente a los planes de capacitación realizados en el tiempo, con el fin de prevenir, 
detectar y corregir posibles falencias en ellos. De esta forma los errores detectados en un 
tiempo determinado sirvan como prevención para los siguientes planes que realice la 
empresa.  
La evaluación de capacitación busca incentivar y detectar nuevas necesidades que 
surgen en el proceso de capacitación y el trabajo aquí realizado pretendió demostrar que 
existen formas para saber si fue efectiva la capacitación, para esto se elaboraron 
herramientas e indicadores para cumplir con este objetivo y una metodología para llevar a 
cabo una evaluación.  
Una vez realizado el seminario se puede concluir que el trabajo aquí expuesto es 
útil a nivel operativo y táctico, ya que la metodología y herramientas utilizadas para 
evaluar y controlar permanentemente la capacitación busca recopilar información de las 
personas que se están capacitando y de los jefes directos de éstos acerca de los avances que 
tienen; de esta forma se logra conocer si las gestiones realizadas y los resultados de un 
determinado PAC fueron satisfactorias, tanto para la empresa como para la persona que 





Es fundamental que, cuando una empresa lo requiera, invierta en capacitación, de 
esta forma se pueden obtener mejores beneficios (económicos y no económicos), un 
aumento en conocimientos y habilidades y un ambiente laboral más grato; por ende, la 
misión de la evaluación es saber si realmente ocurrieron tales hechos utilizando el modelo 
propuesto en este trabajo.  
 2.2. Bases Teóricas 
       a. Capacitación  
 Concepto de Capacitación 
Chiavenato(2007)  La capacitación es el proceso educativo a corto plazo aplicada 
de manera sistemática y organizada por medio del cual  las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de objetivos definidos. 
(p.386). 
Por su parte Decenzo y Robbins, (2001). Define a “La capacitación como una 
experiencia de aprendizaje porque busca un cambio relativamente permanente en un 
individuo que mejorara su capacidad para desempeñarse en un puesto de trabajo”. (p. 227) 
Para Siliceo (2004). “La capacitación consiste en una actividad planeada y basada 
en necesidades reales de una empresa u organización y orientada hacia un cambio en los 
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”. ( p.25) 
Sikila, citado por Siliceo (2004). Define como: “El proceso educativo a corto plazo 
en que se utiliza un procedimiento sistemático por medio del cual el personal obtiene 
aptitudes y conocimientos técnicos para un propósito particular “. (p.25). 
En consecuencia la capacitación es el mejoramiento, tanto del conocimiento como 
de las habilidades de las personas o trabajadores o colaboradores, de tal manera que dichos 
individuos puedan dar un rendimiento eficiente en el o los cargos que desempeñan dentro 





 Tipos de capacitación 
Existen diferentes tipos de capacitación y se clasifican según diversos criterios: 
1. Por su formalidad 
a. Capacitación Informal: Está relacionado con el conjunto de orientaciones o 
instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa, aquí se puede dar una 
retroalimentación constructiva que puede mejorar el desempeño de un colaborador de una 
manera más efectiva que la capacitación formal. 
b. Capacitación Formal: Es aquella que se ha programado de acuerdo a las necesidades de 
capacitación específicas que se presentan en la empresa. Pueden durar desde un día hasta 
varios meses, según le tipo de curso, seminario, taller, etc. 
2. Por su naturaleza 
a. Capacitación de orientación: Es la que se da para familiarizar a nuevos colaboradores de 
la organización. 
b. Capacitación vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo. 
c. Capacitación en el trabajo: Como su nombre lo indica es aquel que se practica en el 
trabajo. 
d. Entrenamiento de aprendices: Periodo formal de aprendizaje de un oficio. 
e. Entrenamiento técnico: Es un tipo especial de preparación técnica del trabajo. 
f. Capacitación de supervisores: Aquí se prepara al personal de supervisión para el 
desempeño. 
g. De funciones gerenciales. 
h.Otros tipos: Cualquier situación poco usual no incluida anteriormente. 
3. Por su nivel ocupacional 
a. Capacitación de operarios 





c. Capacitación de supervisores 
d. Capacitación de jefes de línea 
e. Capacitación de gerentes. 
 Aspecto Legal de la capacitación 
En el Perú la capacitación en la administración pública se ha visto regulada por las 
siguientes leyes: Que, el artículo 10 de la Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil, establece 
que la finalidad del proceso de capacitación es buscar la mejora del desempeño de los 
servidores civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos. Asimismo, busca 
fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores civiles para el buen desempeño y es 
una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales. 
Por su parte, el artículo 9 del Reglamento General de la Ley N° 30057, aprobado 
con Decreto Supremo N2 040-2014-PCM, dispone que la capacitación tiene como 
finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores civiles, fortaleciendo sus 
competencias y capacidades para contribuir a la mejora de la calidad de los servicios 
brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el logro de los objetivos 
institucionales.  
Y en agosto del presente año se aprobó la directiva "Normas para la Gestión del 
Proceso de Capacitación en las entidades públicas” , según Resolución de Presidencia 
ejecutiva 141-2016-SERVIR-PE, dando los siguientes alcances en el ciclo del proceso de 
la capacitación aplicado a los servidores públicos. 
Ciclo del proceso de capacitación 
El proceso de capacitación comprende un ciclo de tres etapas: Planificación, 







-Etapa de Planificación 
Esta etapa inicia el proceso de capacitación y tiene por finalidad que cada entidad 
identifique y defina sus necesidades de capacitación a partir de sus objetivos estratégicos, 
con el propósito de determinar las Acciones de Capacitación que realizará durante un 
ejercicio fiscal. Comprende cuatro fases: 1) Conformación del Comité de Planificación de 
la Capacitación, 2) Sensibilización sobre la importancia de la capacitación, 3) Desarrollo 
del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación y 4) Elaboración del Plan de Desarrollo 
de las Personas. 
Fase 1: Conformación del Comité de Planificación de la Capacitación.- 
Está conformado por el responsable de la Oficina de Recursos Humanos o quien 
haga sus veces, quien preside el Comité; el responsable de la Oficina de Planeamiento y 
Presupuesto o quien haga sus veces, el representante de la Alta Dirección que será 
responsable de un órgano de línea designado por el Titular de la entidad y el representante 
de los servidores civiles. 
En los tres primeros casos los integrantes participan en el Comité a plazo 
indeterminado. 
Los integrantes del comité participan en el marco de sus funciones, con la finalidad 
de asegurar que la planificación de la capacitación responda a los objetivos estratégicos de 
la entidad y se generen condiciones favorables para la adecuada implementación de las 
acciones de Capacitación. 
La conformación del Comité se oficializa a través de una Resolución del titular de 
la entidad. 





La sensibilización busca motivar a los servidores civiles de la entidad para que 
comprendan la importancia de la Gestión de la Capacitación y su contribución a la mejora 
del desempeño de los servidores y al logro de los objetivos estratégicos. 
En esta fase se define el cronograma de trabajo para el desarrollo del Diagnóstico 
de Necesidades de Capacitación. 
Fase 3: Desarrollo del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación - DNC 
Es el proceso sistemático de recolección, identificación y priorización de 
necesidades de capacitación a través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o 
conocimientos, las cuales deben estar alineadas a las funciones de los perfiles de puestos 
y/o a los objetivos estratégicos de la entidad. 
Se desarrolla a través de los siguientes insumos: 
Requerimientos de capacitación. 
Planes de Mejora del ciclo de gestión del rendimiento. 
Resultados del Diagnóstico de Conocimientos. 
Fase 4: Elaboración del Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 
El Plan de Desarrollo de las Personas es el instrumento de gestión para la 
planificación de las Acciones de Capacitación de cada entidad. Se elabora a partir del 
Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. Es de vigencia anual y se aprueba mediante 
Resolución del titular de la entidad. 
- Etapa de Ejecución 
Etapa que comprende la selección de proveedores de capacitación que brinden 
servicios de calidad; así como la implementación, seguimiento y monitoreo de la 
capacitación y las acciones que aseguren la participación de los servidores. Solo se podrán 






- Etapa de Evaluación 
Etapa en la cual se miden los resultados de las Acciones de Capacitación 
ejecutadas. 
La evaluación de la capacitación tiene cuatro niveles: Reacción, mide la 
satisfacción de los participantes; Aprendizaje, mide los conocimientos adquiridos de 
acuerdo a los objetivos de aprendizaje; Aplicación, mide el grado en el cual las 
competencias o conocimientos adquiridos se trasladan al desempeño de los servidores; e 
Impacto, mide los efectos de mediano plazo que se atribuyen directamente a la acción de 
Capacitación, a través de los indicadores de gestión de la entidad. (p. 12-16). 
b. Desempeño Laboral  
 Concepto de desempeño laboral 
Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en que los gerentes 
o coordinadores de una organización logran sus funciones, tomando en cuenta los 
requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados. D’Vicente (1997, 
citado por Bohórquez 2004), define el Desempeño Laboral como el nivel de ejecución 
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo 
determinado. En tal sentido, este desempeño está conformado por actividades tangibles, 
observables y medibles, y otras que se pueden deducir. 
Otra definición interesante acerca del Desempeño Laboral es la expuesta por Stoner 
(1994, p. 510), quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los miembros de la 
organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas 
básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se plantea que el 





empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas 
propuestas. 
Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeño es “eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando 
el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las 
personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá 
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la acción. El desempeño 
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, 
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, 
estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su desenvolvimiento. 
Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempeño Laboral, 
plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras 
mediciones, y será preciso definir el desempeño en términos no financieros. 
  Robbins  (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Este mismo autor 
expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso contrario 
ocurre cuando las metas son fáciles. En las definiciones presentadas anteriormente, se 
evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, siendo 
imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así 
resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. 
b. Elementos del desempeño laboral 
Según Palaci (2005:237) existen ciertos elementos que inciden en el desempeño 





tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfacción en relación con las 
tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas 
asignadas; d. Capacitación y desarrollo constante de los empleados; e. Factores 
motivacionales y conductuales del individuo;f. Clima organizacional; g. Cultura 
organizacional; h. Expectativas del empleado. 
Se puede observar que según algunos autores la capacitación es un elemento que 
incide en el desempeño laboral. 
2.3. Definición de términos básicos 
Evaluación. 
La evaluación es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado 
de algo o alguien en función de unos criterios respecto a un conjunto de normas. La 
evaluación a menudo se usa para caracterizar y evaluar temas de interés en una amplia 
gama de las empresas humanas, incluyendo las artes, la educación, la justicia, la salud, las 
fundaciones y organizaciones sin fines de lucro, los gobiernos y otros servicios humanos. 
Capacitación  
Es un proceso estructurado y organizado por medio del cual se suministra 
información y se proporcionan habilidades a una persona para que desempeñe a 
satisfacción un trabajo determinado. Ha existido desde las sociedades primitivas cuando 
los mayores enseñaban a los jóvenes y niños a trabajar. 
Destreza 
La destreza es la habilidad que se tiene para realizar correctamente algo. No se trata 
habitualmente de una pericia innata, sino que normalmente es adquirida.Lo más habitual es 





 Productividad  
La productividad es un concepto económico que remite a la capacidad de 
producción en función de los elementos empleados. En otras palabras, para hablar de 
productividad se deberá aludir a la cantidad de bienes y servicios generados en función de 
los recursos utilizados. En cada empresa se busca continuamente aumentar la 
productividad, es decir, se intenta producir más utilizando cada vez menos, circunstancia 
que se fundamente en la búsqueda de maximizar las ganancias. 
Calidad  
Se denomina gestión de calidad al proceso que las empresas llevan adelante con la 
finalidad de mejorar sus bienes y servicios. El mismo tiene como fundamento lograr una 
mayor satisfacción del cliente, de modo de que éste logre un vínculo con la marca en 
cuestión. 
Plan de desarrollo de las personas 
Es un proceso generado y aplicado por el gobierno peruano, que busca promover la 
actualización  el desarrollo profesional y  potenciar las capacidades de los servidores 
civiles para contribuir al logro de los objetivos institucionales y a la mejora de los servicios 
prestados a los ciudadanos. 
Desempeño 
Se denomina desempeño al grado de desenvoltura que una entidad cualquiera tiene 
con respecto a un fin esperado. Así, por ejemplo, un trabajador puede tener buen o mal 
desempeño en función de su laboriosidad, una empresa puede tener buen o mal desempeño 
según la calidad de servicios que brinda en función de sus costos, una máquina tendrá un 
nivel de desempeño según los resultados obtenidos para la que fue creada, un estado tendrá 
un desempeño determinado según la concreción de las políticas que haya establecido quien 






Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
 Las hipótesis planteadas para el presente estudio de investigación son las siguientes: 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe una relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna, año 
2016 
3.1.2. Hipótesis general 
HE1: Existe una relación significativa entre la planificación de la capacitación y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna 
HE2: Existe una relación significativa entre la capacitación  y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna. 
HE3: Existe una relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue de Tacna. 
HE4: Existe una relación significativa entre el control de la capacitación y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito 
Unánue de Tacna. 
3.2 Variables y Operacionalización 
 Variables 
- Variable  1 :   
Capacitación. 
- Variable 2 :   





 Operacionalización de las variables 




















- En desacuerdo 
-No estoy seguro 
-De acuerdo 
-Totalmente de acuerdo 




Nivel de dirección 
Nivel de control 
     
 





















- En desacuerdo 
-No estoy seguro 
-De acuerdo 
-Totalmente de acuerdo 
Eficiencia Calidad de trabajo 
Trabajo en equipo 

















4.1. Enfoque de investigación  
La presente investigación se estructuro dentro del enfoque de la investigación 
cuantitativa.  
4.2. Tipo de investigación 
 El presente estudio ha tomado en consideración el tipo de investigación descriptivo 
- correlacional. 
4.3. Diseño de investigación  
En el presente estudio se tuvo en cuenta el tipo de diseño no experimental 
denominado transversal correlacional, debido a que los diseños transversales 
correlaciónales se encargan de describir relaciones entre dos o más variables en un 
momento dado o  determinado. 
 
              X 
 
                                                M                  r 
 
                  Y 
M  = Muestra de estudio. 
X1  = Capacitación. 
Y  =  Desempeño laboral. 







4.4. Población y muestra  
a. Población 
La población para el presente estudio estuvo constituida por 69 trabajadores 
administrativos del Hospital Hipólito Unánue de la ciudad de Tacna. 
b. Muestra 
La muestra debido a la cantidad de trabajadores se trabajó con una muestra intacta, 
es decir, con toda la población. Luego, la muestra es censal. 
Método  
Los métodos que se utilizaron en el presente estudio de investigación fueron los siguientes: 
 Métodos generales: 
- Inducción. En el proceso de acopio de datos. 
- Deducción. En la interpretación de los resultados. 
- Análisis. En el contraste bibliográfico. 
- Síntesis. En las conclusiones. 
 Método específico: 
- Estadístico. Referente a la cuantificación y procesamiento de los datos. 
 Método particular: 
- Hipotético deductivo. Porque la investigación requirió de una hipótesis para ser 
contrastada con la realidad. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
a. Técnicas 
   En el presente estudio se utilizó la siguiente técnica: 
   La encuesta que permitió obtener datos precisos de las variables en estudio,         






4.6. Tratamiento estadístico  
a. Plan de tabulación y presentación de resultados 
 El proceso de tabulación se realizó en una computadora personal, empleando 
el  software Excel, en primera instancia y luego el paquete estadístico SPSS versión 20,0. 
Los resultados se presentan en cuadros compuestos, haciendo uso de las frecuencias, 
frecuencias absolutas y relativas simples. Cada cuadro está acompañado de un gráfico para 
observar los resultados obtenidos. 
b. Plan de interpretación y análisis de resultados 
La interpretación de los resultados se ha realizado en forma numérica y porcentual, 
incidiendo en los valores más representativos. En el análisis de los datos se ha utilizado el 
Coeficiente de Pearson y Spearman para relacionar las variables de estudio. En todos los 
casos el análisis estadístico estará precedido por la contrastación bibliográfica para darle 
soporte teórico científico al estudio. 
4.7 Procedimiento 
 Para la elaboración de la presente tesis, se llevó a cabo dos encuestas a fin de medir 
las variables capacitación y desempeño laboral. 
Se procedió a la tabulación de las encuestas mediante el programa Excel y el ingreso de los 
datos al software SPSS. 













5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1. Validez 
Para lograr la validez de los instrumentos se recurrió a cuatro expertos quien emitió una 
opinión favorable. 
Tabla 1 





Dr. Luis Enrique Sifuentes de la Cruz 84 % 87 % 
Dr. Guillermo Pastor Morales Romero 86 % 89 % 
Dr. Richard Quivio Cuno 84 % 88 % 
Mg. Aurelio Gámez Torres 87 % 90 % 
Promedio 85 % 89 % 
 De acuerdo al juicio de los expertos, podemos afirmar que : 
a) El primer instrumento tiene una validez del 85%, que lo califica como Muy Bueno. 
b) El segundo instrumento tiene una validez del 89 %, que lo califica como Muy 
Bueno.  
5.1.2. Confiabilidad 
Para obtener el valor de la confiabilidad del instrumento es que se sacó la varianza 
por ítem y posteriormente se aplicó la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach. 
Los resultados de la varianza por ítem del instrumento “Escala de capacitación 
administrativa” mostraron resultados favorables en todos los ítems. Los resultados se 






Varianza por ítem de la "Escala de capacitación administrativa" 
  N Varianza 
Válidos Perdidos 
Ítem 1 69 0 1.369 
Ítem 2 69 0 .949 
Ítem 3 69 0 1.268 
Ítem 4 69 0 1.279 
Ítem 5 69 0 1.367 
Ítem 6 68 1 1.237 
Ítem 7 68 1 1.253 
Ítem 8 67 2 1.161 
Ítem 9 69 0 1.389 
Ítem 10 68 1 1.323 
Ítem 11 66 3 1.404 
Ítem 12 69 0 1.341 
Ítem 13 69 0 .980 
Ítem 14 69 0 1.188 
Ítem 15 68 1 1.165 
Ítem 16 68 1 1.298 
La prueba Alfa de Cronbach mostró que la tabla tenía una fiabilidad ,93 lo que garantiza su 
uso. 
Tabla 3 






En el caso de la varianza por ítem del instrumento “Escala de desempeño laboral”, 
de la misma manera que con el instrumento anterior, esta mostró varianzas favorables. Los 






Varianza por ítem de la "Escala de desempeño laboral" 
  N Varianza 
Válidos Perdidos 
Ítem 1 69 0 1.369 
Ítem 2 69 0 .949 
Ítem 3 69 0 1.268 
Ítem 4 69 0 1.279 
Ítem 5 69 0 1.367 
Ítem 6 68 1 1.237 
Ítem 7 68 1 1.253 
Ítem 8 67 2 1.161 
Ítem 9 69 0 1.389 
Ítem 10 68 1 1.323 
Ítem 11 66 3 1.404 
Ítem 12 69 0 1.341 
Ítem 13 69 0 .980 
Ítem 14 69 0 1.188 
Ítem 15 68 1 1.165 
Ítem 16 68 1 1.298 
La prueba de fiabilidad a través de la prueba de Alfa de Cronbach, otorgó un valor de ,863 
lo cual respalda la fiabilidad de la escala. 
Tabla 5 






Fuente: Elaboración propia. 
Para poder establecer los puntos de cortes que indicarán los niveles de  la “Escala de 
capacitación administrativa”  se utilizó la puntuación sumada del instrumento. Los 














Planificación de la 
capacitación. 
Muy alto 12-15 
Alto 9-11 
Bajo 6-8 
Muy bajo 3-5 
Organización de la 
capacitación. 
Muy alto 8-10 
Alto 6-7 
Bajo 4-5 
Muy bajo 2-3 
Dirección de la 
capacitación 
Muy alto 24-30 
Alto 18-23 
Bajo 12-17 
Muy bajo 6-11 
Control de la 
capacitación 
Muy alto 20-25 
Alto 15-19 
Bajo 10-14 




Muy alto 64-80 
Alto 48-63 
Bajo 32-47 
Muy bajo 16-31 
Respecto a los baremos de  la “Escala de desempeño laboral”  se utilizaron los puntos de 
cortes que se detallan en Tabla 7. 
Tabla 7 
Baremos escala  de desempeño docente 





Muy alto 24-30 
Alto 18-23 
Bajo 12-17 
Muy bajo 6-11 
Eficiencia del 
desempeño laboral. 
Muy alto 56-70 
Alto 42-55 
Bajo 28-41 




Muy alto 64-80 
Alto 48-63 
Bajo 32-47 







5.2 Presentación y análisis de los resultados 
La presentación de resultados se realizará en dos etapas, en la primera se expondrán 
el análisis descriptivo de las variables y de sus dimensiones, posteriormente se presentarán 
los resultados de las pruebas de hipótesis realizadas. 
5.2.1. Análisis descriptivo de la variable “Capacitación” 
La variable de “Capacitación” fue estudiada a través de cuatro dimensiones: La 
planificación de la capacitación, la organización de la capacitación, la dirección de la 
capacitación y el control de la capacitación. Los resultados e exponen continuación. 
a. Niveles de la dimensión “Planificación de la capacitación” 
La primera dimensión que se analizará es la “Planificación de la capacitación”, de 
acuerdo al levantamiento de datos, el 53% de los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016, percibieron que esta es baja,  el 29% la 
percibieron alto, el 10.1% la perciben muy alto y el 7.2% como muy baja. Los resultados 
se pueden apreciar en la Tabla 8. 
Tabla 8 
Niveles de la “Planificación de la capacitación”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 5 7.2 
Bajo 37 53.6 
Alto 20 29.0 
Muy alto 7 10.1 
Total 69 100.0 







Figura 1. Nivel de la dimensión "Planificación" de la capacitación percibida por los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
b. Niveles de la dimensión “Organización de la capacitación” 
Respecto a la dimensión “Organización de la capacitación”  que perciben los trabajadores 
administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. Se halló que 
el 39.1% de los trabajadores la perciben como muy baja, el 26.1% como baja, el 24.6% 
como alta y el 10.1% como muy alta. Ver Tabla  9. 
Tabla 9 
Niveles de la “Organización de la capacitación”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 27 39.1 
Bajo 18 26.1 
Alto 17 24.6 
Muy alto 7 10.1 
Total 69 100.0 
Los niveles de la dimensión “Organización de la capacitación”  que perciben los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016, 


















Figura 2. Nivel de la dimensión "Organización" de la capacitación percibida por los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
c. Niveles de la dimensión “Dirección de la capacitación” 
Sobre la tercera dimensión estudiada: “Dirección de la capacitación”, el 36.2% de 
los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna la perciben como 
muy baja, el 31.9% la perciben como baja, el 27.5% como alta y solo el 4.3% la percibe 
como muy alta. Ver Tabla 10. 
Tabla 10 
Niveles de la “Dirección de la capacitación”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 25 36.2 
Bajo 22 31.9 
Alto 19 27.5 
Muy alto 3 4.3 
Total 69 100.0 
El resultado de los niveles de la “Dirección” de la capacitación” que se encuentran 




















Figura 3. Nivel de la dimensión "Dirección" de la capacitación percibida por los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
d. Niveles de la dimensión “Control de la capacitación” 
Finalmente, la cuarta dimensión que se analizó fue el “Control de la capacitación”. 
Como se puede apreciar en la Tabla 11, para el 42% de los trabajadores en nivel de control 
en las capacitaciones es bajo, para el 27.5% es muy bajo, para el 24.6% es alto y para el 
5.8% es muy alto. 
Tabla 11 
Niveles del “Control de la capacitación”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 19 27.5 
Bajo 29 42.0 
Alto 17 24.6 
Muy alto 4 5.8 
Total 69 100.0 




















Figura 4. Nivel de la dimensión "Control" de la capacitación percibida por los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
e. Niveles de la variable “Capacitación” 
La investigación permitió conocer el nivel de capacitación administrativa que 
perciben los  trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante 
el año 2016. Como se puede apreciar en la Tabla 12, el 36.2% de los trabajadores percibe 
el nivel de capacitación administrativa como muy bajo, el 34.8% como bajo, el 24.6% 
como alto y el 4.3% como muy alto 
Tabla 12 
Niveles de la Planificación de la capacitación. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 25 36.2 
Bajo 24 34.8 
Alto 17 24.6 
Muy alto 3 4.3 
Total 69 100.0 
El nivel de capacitación administrativa que perciben los trabajadores administrativos del 





















Figura 5.Nivel de la capacitación percibida por los trabajadores administrativos del 
Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016 
5.2.2. Análisis descriptivo de la variable “Desempeño laboral” 
El análisis descriptivo de la variable “Desempeño laboral” se realizó a través del 
estudio de dos dimensiones: La primera es la “Eficacia del desempeño laboral” y la 
segunda la “Eficiencia del desempeño laboral” que presentan los trabajadores 
administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. Los 
resultados se muestran a continuación. 
a. Niveles de la dimensión “Eficacia del desempeño laboral” 
Los resultados obtenidos en la dimensión “Eficacia del desempeño laboral” se 
pueden apreciar en la tabla 13. Como se observa, para el 52.2% de los trabajadores 
administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016, el nivel de 
eficacia que presentan es bajo, para el 31.9% es alto, el 11.6% lo considera muy bajo y el 




















Niveles de la “Eficacia del desempeño laboral”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 8 11.6 
Bajo 36 52.2 
Alto 22 31.9 
Muy alto 3 4.3 
Total 69 100.0 
La dimensión “Eficacia del desempeño laboral” que presentan los trabajadores 
administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016, se puede 
apreciar en la 6. 
 
Figura 6.  Nivel de la dimensión “Eficacia” del desempeño laboral percibida por los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
b. Niveles de la dimensión “Eficiencia del desempeño laboral” 
La dimensión “Eficiencia del desempeño laboral” obtuvo resultados que se pueden 

















Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016, el nivel de eficacia que presentan es bajo, 
para el 34.8% es alto, para el 14.5% es muy bajo y el 2.9% muy alto. 
Tabla 14 
Niveles de la “Eficiencia del desempeño laboral”. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 10 14.5 
Bajo 33 47.8 
Alto 24 34.8 
Muy alto 2 2.9 
Total 69 100.0 
Los resultados de la Tabla 14 se pueden apreciar en la Figura 7. 
 
Figura 7. Nivel de la dimensión “Eficiencia” del desempeño laboral percibida por los  
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna durante el año 2016. 
c. Niveles de la variable “Desempeño laboral” 
De manera general los resultados nos permiten conocer el nivel de desempeño 





















Tacna durante el año 2016. Como se aprecia en la Tabla 15, el 56.5% percibe el nivel de 
desempeño como bajo, el 29% como alto, el 13% como muy bajo y el 1.4% como alto. 
Tabla 15 
Nivel de desempeño laboral. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 9 13.0 
Bajo 39 56.5 
Alto 20 29.0 
Muy alto 1 1.4 
Total 69 100.0 
El nivel de desempeño laboral que perciben los  trabajadores administrativos del 
Hospital Hipólito Unánue de Tacna durante el año 2016, se puede apreciar en la Figura 8. 
 
Figura 8. Nivel de la dimensión "Planificación" de la capacitación percibida por los 


















5.2.3. Prueba de hipótesis de las variables 
Con la recopilación de datos, se pudo realizar la prueba de hipótesis en dos etapas. 
En la primera se realizaron las pruebas para las hipótesis específicas, en ella se busca la 
existencia de relación entre las dimensiones de la variable “Capacitación  y el “desempeño 





Figura 9.  Prueba de hipótesis específicas. 
En la segunda etapa se buscó establecer la relación entre las variables de estudio de 
acuerdo a la Figura 10. 
Figura 10. Prueba de hipótesis principal. 
a. Prueba de hipótesis específicas 
Para la prueba de hipótesis se trabajará con la puntuación sumada obtenida con los 
instrumentos diseñados con la escala de Likert. Como la puntuación sumada es de carácter 
numérico, para la prueba de hipótesis es necesario conocer la normalidad de los datos, para 
ello se aplicó la prueba de  Kolmogorov-Smirnov. Como se puede apreciar en la Tabla 16, 
el puntaje total del instrumento es mayor a ,05 (p=,07), por lo que podemos afirmar que los 
datos de la escala en general son de distribución normal, por ello la prueba de hipótesis que 
Desempeño laboral 
Organización de la 
capacitación 
Planificación de la 
capacitación 
Dirección de la capacitación 
Control de la capacitación 





corresponde es la Correlación de Spearman con las dimensiones de planificación, 
organización y dirección de la capacitación administrativa que también presentan 
distribución normal. 
Tabla 16 
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable “Desempeño laboral”. 




Planificación 69 1.853 .002 
Organización 69 1.566 .015 
Dirección 69 1.415 .037 
Control 69 1.106 .173 
Suma total: Desempeño 
laboral 
69 1.295 .070 
La Tabla 17 no muestra los resultados de la Correlación de Spearman entre las 
dimensiones de planificación, organización y dirección de la variable “Capacitación 
administrativa” y la variable “desempeño laboral”. Como se puede observar en todos los 
caso p<,05, por lo que podemos afirmar que existe relación entre las variables analizadas. 
Tabla 17 
Prueba de Correlación de Spearman para las hipótesis específicas. 






















Sig. (bilateral) .000 
N 69 
Para establecer los baremos de intensidad del coeficiente de correlación de 
Spearman (rs) se ha utilizado el estudio de Ortega, Tuya, Martínez, Larcada, & Cánovas 





que la intensidad del coeficiente de correlación de Spearman (rs), en la dimensión de 
“dirección” es entre moderada y fuerte, en los demás casos es débil.  
Tabla 18 
Baremos de la intensidad de rs 
rs Categoría 
0.00 - 0.25 Escasa o nula 
0.26 - 0.50 Débil 
0.51 - 0.75 Entre moderada y fuerte 
0.76 - 1.00 Entre fuerte y perfecta 5 
Fuente: Ortega, Tuya, Martínez, Larcada, & Cánovas (2009). 
Para establecer la relación entre la dimensión de control de la capacitación y el 
desempeño  laboral, se utilizará la correlación de Pearson en vista que las distribuciones de 
ambas variables son normales. Como se observa en la Tabla 19, el p-valor es menor a ,05 
(p=,00) lo que permite afirma que existe relación entre las variables, respecto al coeficiente 
de correlación, esta es positiva e inferior a ,5 (r=,41) lo que indica que la correlación es 
directa pero débil. 
Tabla 19 
Prueba de Correlación de Pearson para las hipótesis específicas. 
  Desempeño laboral 
Control de la 
capacitación 
Correlación de Pearson ,413 
Sig. (bilateral) .000 
N 69 
a. Prueba de hipótesis principal 
Para probar la hipótesis principal, y como la puntuación sumada es de carácter 





puede apreciar en la Tabla 20, el puntaje de la variable “Capacitación administrativa” 
obtuvo un p=,014 por lo que podemos afirmar que su distribución no es normal,  por ello 
se utilizará la prueba de Correlación de Spearman, a pesar de que la distribución del 
puntaje sumado de la variable “Desempeño laboral” si lo es (p=,07). 
Tabla 20 
Prueba de normalidad de los puntajes de las variable. 







69 1.576 .014 
Desempeño laboral 69 1.295 .070 
Como se aprecia en la Tabla 21, la prueba de hipótesis mostró que existe 
correlación entre las variables (p=,00), así mismo, el coeficiente de correlación se halla en 
un nivel de moderado a fuerte (rs=,522; IC=,342- ,937) lo que nos permite afirmar que la 
relación es directa. 
Tabla 21 
Prueba de hipótesis principal. 































5.3 Discusión de los resultados   
Luego de analizar los resultados en el apartado anterior, se procederá a realizar la 
discusión con los objetivos específicos, la hipótesis de investigación y los antecedentes de 
investigación. 
5.3.1. Discusión con los objetivos específicos de la investigación 
El primer objetivo específico buscó establecer cómo se relaciona la planificación de 
la capacitación con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. Al respecto, la investigación determinó que  existe 
una relación entre ambas variables (p=,00), de la misma manera la investigación encontró 
un coeficiente de Correlación de Spearman positivo (rs= ,394), por lo que se pude afirmar 
que esta relación es directa, es decir la planificación de la capacitación mejora el 
desempeño laboral de los trabajadores, sin embargo la intensidad de esta relación es débil. 
El segundo objetivo específico buscó cómo se relaciona la organización de la 
capacitación con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. La investigación determinó que  existe una relación 
entre ambas variables (p=,00), de la misma manera la investigación encontró un 
coeficiente de Correlación de Spearman positivo (rs= ,472), por lo que se pude afirmar que 
esta relación es directa, es decir la organización de la capacitación mejora el desempeño 
laboral de los trabajadores, sin embargo la intensidad de esta relación es débil. 
El tercer objetivo específico buscó cómo se relaciona la dirección de la 
capacitación con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. Sobre ello, la investigación determinó que  existe 





un coeficiente de Correlación de Spearman positivo (rs= ,502), por lo que se pude afirmar 
que esta relación es directa, es decir la dirección de la capacitación mejora el desempeño 
laboral de los trabajadores, esta intensidad es entre moderada y fuerte. 
Finalmente, el cuarto objetivo específico buscó cómo se relaciona el control de la 
capacitación con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 
Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. Al respecto, la investigación determinó que  existe 
una relación entre ambas variables (p=,00), de la misma manera la investigación encontró 
un coeficiente de Correlación de Pearson positivo (r= ,413), por lo que se pude afirmar que 
esta relación es directa, es decir el control de la capacitación mejora el desempeño laboral 
de los trabajadores, sin embargo la intensidad de esta relación es débil. 
5.3.2. Discusión con la hipótesis de la investigación 
La investigación propuso como hipótesis de investigación: “La capacitación se 
relaciona directamente con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del 
Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 2016”. El levantamiento de datos ha permitido 
realizar la prueba de Correlación de Spearman en cual arrojo un P-valor=,00 (menor a ,05) 
que nos permite afirmar que existe relación entre las variables. De la misma manera, la 
prueba arrojó un coeficiente de correlación positivo (rs=,522) con el cual se afirma que esta 
relación es directa de intensidad entre moderada y fuerte, es decir: la mejora de la 
capacitación mejora el desempeño laboral. 
5.3.3. Discusión con los antecedentes de la investigación 
Los resultados encontrados durante la investigación nos permiten discutir con los 






Referente a la investigación de Días (2011), titulada: Capacitación y desempeño 
laboral de los empleados de la comisión federal de electricidad zona Montemoreloslinares, 
que concluyó sí existe una influencia lineal significativa entre la variable autoevaluación 
del nivel de capacitación (ANC) y la variable autoevaluación del nivel del desempeño 
laboral (ANDL), nuestra investigación la respalda pues nuestros resultados también 
encuentra relación directa entre las variables de estudio. 
De la misma manera, apoya la investigación de Mayurí (2008) titulada: 
Capacitación empresarial y desempeño laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La 
Nación –FEBAN, que afirma que un Programa de Capacitación Empresarial se relaciona 
significativamente con el Desempeño Laboral de los Trabajadores. 
Finalmente, también respaldamos la investigación de Moreno (1999) titulada: 
Capacitación y adiestramiento de personal del departamento de sistemas de FTME, que 
señala que el entrenamiento continuado puede ayudar a un empleado a desarrollar su 
habilidad de aprender, adaptándose por sí mismo a los nuevos métodos de trabajo, 
aprendiendo a usar las nuevas clases de equipo, y ajustándose a los cambios mayores en el 
contenido del puesto y en las relaciones de trabajo. Así, el entrenamiento que impulsa al 
empleado hacia el autodesarrollo y la versatilidad debe ser planeado, administrado, y 











1. La capacitación se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. La prueba 
de Correlación de Spearman arrojó un P-valor=,00 y un coeficiente de correlación positivo 
entre moderado y fuerte (rs=,522) con lo cual se afirma que esta relación es directa 
2. La planificación de la capacitación se relaciona directamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 
2016. La prueba de Correlación de Spearman arrojó un P-valor=,00 y un coeficiente de 
correlación positiva débil (rs=,394) con lo cual se afirma que esta relación es directa. 
3. La organización de la capacitación se relaciona directamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 
2016. La prueba de Correlación de Spearman arrojó un P-valor=,00 y un coeficiente de 
correlación positiva débil (rs=,472) con lo cual se afirma que esta relación es directa. 
4. La dirección de la capacitación se relaciona directamente con el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. La 
prueba de Correlación de Spearman arrojó un P-valor=,00 y un coeficiente de correlación 
positivo de entre moderada y fuerte (rs=,502) con lo cual se afirma que esta relación es 
directa. 
5. El control de la capacitación se relaciona directamente con el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unanue de Tacna, año 2016. La 
prueba de Correlación de Pearson arrojó un P-valor=,00 y un coeficiente de correlación 








1. Se recomienda seguir trabajando en un programa de capacitación acorde a las 
necesidades del recurso humano y a las necesidades de la institución, el cual según 
los estudios realizados tiene una relación con en el desempeño laboral. 
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Encuesta de capacitación 
Este instrumento está diseñado para valorar el desempeño laboral de los 
trabajadores. No existen respuestas correctas o incorrectas sino que sólo se desea 
conocer su opinión sincera sobre cada frase referente al desempeño laboral de los 
trabajadores. Por favor lea atentamente cada frase y señale con una equis  (X) así: 
TDS Totalmente en desacuerdo 
DS En desacuerdo 
NS No estoy seguro 
DA De acuerdo 
TDA Totalmente de acuerdo 
N Ítem TDS DS NS DA TDA 
1 
La institución cumple con el plan de capacitación anual 
          
2 
Mi área participa de la elaboración del plan de capacitación anual 
          
3 
Las capacitaciones establecidas en el plan anual para nuestra área ayudan a 
cumplir los objetivos institucionales 
          
4 
La institución demuestra tener  interés en que me desarrolle  profesionalmente, 
capacitándome en las funciones que asumen las diferentes áreas de la estructura 
orgánica           
5 
La unidad de apoyo de la docencia e investigación, cumple satisfactoriamente su 
función 
          
6 
Las capacitaciones que recibimos son de acuerdo a mi cargo 
          
7 
Las capacitaciones recibidas me permiten un mejor desempeño laboral 
          
8 
El lugar donde se reciben las capaciones son adecuadas para el aprendizaje. 
          
9 
Los horarios de capacitación son adecuados. 
          
10 
Las capacitaciones que recibimos nos ayudan a resolver problemas y mejorar el 
desempeño de las personas en la organización. 
          
11 
Las capacitaciones que recibimos en la institución son mejores que las externas. 
          
12 
Estoy de acuerdo con que las capacitaciones sean obligatorias.  
          
13 
Nos evalúan constantemente durante las capacitaciones 
          
14 
La calidad de las capacitaciones es evaluada constantemente. 
          
15 
Estoy satisfecho con la experiencia obtenida en las capacitaciones recibidas por 
mi institución. 
          
16 
Los instructores de las capacitaciones  son evaluados constantemente 






Encuesta de desempeño laboral 
Este instrumento está diseñado para valorar el desempeño laboral de los 
trabajadores. No existen respuestas correctas o incorrectas sino que sólo se desea conocer 
su opinión sincera sobre cada frase referente al desempeño laboral de los trabajadores. Por 
favor lea atentamente cada frase y señale con una equis  (X) así: 
TDS Totalmente en desacuerdo 
DS En desacuerdo 
NS No estoy seguro 
DA De acuerdo 
TDA Totalmente de acuerdo 
Area:___________________________________________________________________ 
Nombre del trabajador 
evaluado________________________________________________ 
N Ítem TDS DS NS DA TDA 
1 
El trabajador cumple oportuna y 
 adecuadamente con las funciones encomendadas           
2 El trabajador percibe la urgencia de determinadas tareas            
3 El trabajador cumple con la cuota de trabajo asignada           
4 El trabajador es capaz de realizar sus actividades sin supervisión           
5 El trabajador realiza su trabajo con los menores errores posibles           
6 El trabajador hace uso racional de los recursos asignados           
7 
El trabajador realiza sus actividades atendiendo el orden, la limpieza  
y cuidado del material y equipo que utiliza:           
8 El trabajador se identifica con los valores de la institución            
9 El trabajador se identifica con las necesidades de la institución            
10 
El trabajador integra  sus tareas con las de otras personas propiciando la 
suma de capacidades           
11 El trabajador expresa  ideas y opiniones de manera clara y comprensible           
12 El trabajador mantiene equilibrio emocional y buenos modales           
13 
El trabajador muestra  interés para realizar o colaborar en trabajos 
adicionales:           
14 
El trabajador realiza  sus funciones de acuerdo al reglamento de 
organización y funciones:           
15 
El trabajador cuenta  con los conocimientos para desarrollar sus tareas 
según  lo  establecido en el manual de organización y funciones           
16 
El trabajador hace aportaciones para el cumplimiento de los objetivos del 






Matriz de consistencia 
La capacitación y su relación en el desempeño laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Hipólito Unánue, de la ciudad de 
Tacna, 2016 
Problema Objetivo Hipótesis Variables  Dimensiones Instrumentos Metodología 
Problema general 
¿Cómo se relaciona la 
capacitación con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores 
administrativos  del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, 




¿Existe relación entre la 
planificación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores 
administrativos  del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, 
en el año 2016? 
 
¿Existe relación entre la 
organización y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores 
administrativos  del 
Hospital Hipólito Unanue 
Objetivo general 
Determinar la relación 
existente la capacitación y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores 
administrativos   del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, en 




Determinar la relación 
existente la planificación y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores 
administrativos   del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, en 
el año 2016. 
 
Determinar la relación 
existente la organización y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores 
administrativos   del 
Hospital Hipólito Unanue 
Hipótesis general 
 
La capacitación se 
relaciona  con el 
desempeño laboral en 
los trabajadores   
administrativos del 
Hospital Hipólito 





La  planificación se 
relaciona directamente 
con el desempeño 




Unanue ,de la ciudad de 
Tacna. 
 
La organización se 
relaciona directamente 
con el desempeño 
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el presente estudio 
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,de la ciudad de Tacna, 
en el año 2016? 
 
¿Existe relación entre la 
dirección y el desempeño 
laboral de los 
trabajadores 
administrativos  del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, 
en el año 2016? 
 
 
¿Existe relación entre el 
control y el desempeño 
laboral de los 
trabajadores 
administrativos  del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, 





,de la ciudad de Tacna, en 
el año 2016. 
 
Determinar la relación 
existente la dirección y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores 
administrativos   del 
Hospital Hipólito Unanue 
,de la ciudad de Tacna, en 
el año 2016. 
 
 
Determinar la relación 
existente entre el control y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores 
administrativos   del 
Hospital Hipólito Unanue, 
de la ciudad de Tacna, en 





Unanue ,de la ciudad de 
Tacna. 
 
La dirección se relaciona 
directamente con el 




Unanue, de la ciudad de 
Tacna. 
 
El control se relaciona  
directamente con el 
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